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SAMMANFATTNING 
Arbetets titel: Kan motivation köpas för pengar? 
Seminariedatum: 2015-06-04 
Ämne/kurs: FEKH19, Examensarbete i strategic management på kandidatnivå, 15 
högskolepoäng 
Författare: Carl Beling, Christoffer Murath, Erik Belfrage 
Handledare: Stein Kleppestø 
Fem nyckelord: Incitament, arbetsansträngning, befordran, löneökning, motivation. 
Syfte: Att undersöka i vilken utsträckning befordran snarare än ökad lön föredras av individer 
inom den privata sektorn av svenskt näringsliv beroende på deras kön, ålder och tid på 
företaget. 
Metod: Via en abduktiv ansats genomfördes en enkätundersökning på ett bekvämlighetsurval. 
Enkäten segmenterade respondenterna utifrån kön, ålder och tid på företaget, samt gav de 
svarande val mellan incitamenten befordran och ökad lön. Det statistiska testet Spearmans rho 
utfördes på resultatet, för att leta efter kovarians svaren emellan. 
Teoretiska perspektiv: Principal-agent teori beskriver förhållandet mellan arbetsgivare och 
arbetstagare, närmare bestämt hur principalen ska få agenten att agera utifrån principalens 
intressen (Eisenhardt, 1989; Jensen & Meckling, 1976). Detta sker ofta genom att ge agenten 
incitament. Inom teorier tas många olika slags incitament upp (Barnard 1989), däremot tas det 
inte upp ifall dessa incitament föredras mer eller mindre av specifika grupper av individer. 
Empiri: Studien har avgränsat sig till den privata sektorn inom svenskt näringsliv. Urvalet 
nåddes genom ett företag, som vill förbli anonymt. 
Resultat: Ingen statistisk signifikant relation påfanns mellan de segmenterande variablerna 
och valet av incitament. Däremot återfanns en tendens, där det nästintill finns en signifikant 
korrelation mellan valet av incitament och tid på företaget.  
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SUMMARY 
Title: Kan motivation köpas för pengar?  
Date of seminar: 2015-06-04 
Course: FEKH19, Bachelor thesis in strategic management, 15 ECTS (credits) 
Authors: Carl Beling, Christoffer Murath, Erik Belfrage 
Advisor: Stein Kleppestø 
Keywords: Incentives, work effort, promotion, pay raise, motivation. 
Purpose: The study aims to examine to which extent a promotion is preferred over a pay raise 
in the private sector of Swedish industry depending on the individuals gender, age and time 
with the company. 
Methodology: Through an abductive approach, a survey was performed on a convenience 
sample. The survey consisted of 8 questions, which segmented the respondents in groups 
depending on their gender, age and time with the company and gave them 5 choices between 
pay raise and promotion. The statistical test Spearmans rho was used to investigate if there 
was any correlation between the groups and their choices.  
Theoretical perspectives: Principal-agent theory describes the relationship between employer 
and employee, more precisely how to get the employee to act in the employers best interests 
(Eisenhardt, 1989; Jensen & Meckling, 1976). One way to do so is with incentives. Different 
incentives are described in existing theories (Barnard, 1989). However, the theories do not 
describe if some of these incentives are more preferred by different groups of individuals.  
Empiricism: The study has been limited to the private sector of the Swedish industry. The 
respondents were reached through a firm, which has requested to remain anonymous. 
Results: No statistical significance was found between the groups and their choice of 
incentive. However, a tendency existed where time with the company and choice of incentive 
almost correlated with a statistical significance.  
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INLEDNING 
Teoretisk Bakgrund 
Principal-Agentteorin har blivit det teoretiska ramverk som kommit att behandla 
svårigheterna i förhållandet mellan en arbetsgivare och dennes anställde, härefter kallade 
principaler respektive agenter (Jensen & Meckling, 1976). Teorin behandlar problematiken att 
båda parterna i arbetsrelationen antas vilja agera utefter vad som maximerar den egna nyttan, 
oberoende av den andra parten. Detta gör att parterna kan agera mot olika målsättningar som 
inte nödvändigtvis ligger i linje med varandra. Exempelvis kan agenten antas vilja maximera 
sin individuella ersättning för nedlagt arbete medan principalen kan antas vilja maximera 
ansträngningen hos agenten till minimal kostnad. För att överbygga dessa eventuella 
meningsskiljaktigheter måste därför principalen ge agenten någon form av incitament för att 
få denne att sträva efter samma mål. 
Teorier beskriver olika incitament som en principal kan tillämpa för att agenten ska 
agera utefter principalens målbild. Bland dessa incitament återfinns en ökad monetär 
ersättning, en möjlighet till befordran och risk att få sparken (Besanko, D. Dranove, D. 
Shanley, M. Schaefer, S. 2013: 404-426). Dock uttrycker inte existerande teorier tydligt vilket 
av dessa incitament som är mest fördelaktigt att tillämpa beroende på hur ett företags 
humankapital ser ut, eller beroende på vilka typer av attribut och attityder individerna inom 
ett företags arbetskraft har. 
Enligt Barnard (1938) kommer en ökad monetär ersättning att tappa sitt värde som 
incitament efter en viss gräns, varför användningen av de andra incitamenten måste utökas. 
Detta tillsammans med Maslows (1943) behovspyramid, som är en modell som rangordnar en 
människas behov utifrån hur livsnödvändiga dessa är, kan ge en klarare bild över vilka 
incitament som skall tillämpas beroende på vilket stadie en individ befinner sig i (se bilaga 
1).  Maslows (1943) behovspyramid har dock fått kritik för att den är för hierarkisk, där 
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individer måste ha uppfyllt de grundläggande behoven (som ”mat och dryck” och ”säkerhet”) 
för att kunna uppfylla mindre grundläggande behov högre upp i pyramiden (som 
”aktningsbehov och ”självförverkligande”). Kritiken menar att det är en omöjlighet att 
segmentera de olika behov en individ har, då dessa är så nära sammankopplade att de inte kan 
rangordnas utifrån en hierarkisk ordning, utan snarare existerar i en form av symbios 
(Hofstede 1984; Wahba & Bridwell, 1973).  
Herzberg (1987) tar upp ett alternativt synsätt på olika motivationsfaktorer, där han 
delar upp dessa i två olika läger: hygieniska faktorer och motivatorer i sin “tvåfaktorsteori”. 
Han menar att de så kallade hygieniska faktorerna motverkar missnöje hos individen, men 
inte bidrar till arbetsglädje. Med motivatorer menar Herzberg faktorer som kan bidra till en 
ökad arbetsglädje, men att frånvaro av dessa inte skapar missnöje. Teorin placerar in monetär 
ersättning som en hygienisk faktor, som således inte kan leda till en ökad arbetsglädje utan 
bara motverka eventuellt missnöje. De faktorer som Herzberg anser falla inom kategorin 
motivatorer är bland annat uppskattning, själva arbetet i sig och personlig utveckling. Dessa 
motivatorer kan alltså enligt Herzberg därmed leda till en ökad arbetsglädje. De flesta 
motivatorer som behandlas i tvåfaktorsteorin kan med all önskvärd tydlighet anses uppnås 
genom en befordran (se bilaga 2). 
Med Barnards (1938), Maslows (1943) och Herzbergs (1987) teorier i åtanke går det 
att argumentera för att befordran, snarare än ökad lön, är ett incitament till ökad 
arbetsansträngning som principaler bör ta i större beaktande när dessa ämnar motivera sin 
arbetskraft till ökad arbetsansträngning och överbygga principal-agent problematiken. Således 
blir studiens syfte att undersöka individer med olika attributs attityder till befordran och ökad 
monetär ersättning intressant.  
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Praktisk Bakgrund 
Att koordinera agenters målsättningar med principalers målsättningar är en vital del 
för organisationer och företag inom det svenska näringslivet för att kunna bedriva en 
framgångsrik verksamhet. Då organisationer inom den privata sektorn har ett övergripande 
vinstmaximerande mål ligger det i deras intresse att motivera sin arbetskraft till att arbeta i 
samma riktning. Vinstmaximerande kan uppnås genom att man som företag antingen ökar 
sina intäkter eller minskar sina kostnader. Således finns det en ständig strävan efter att 
maximera företagets output till minsta möjliga kostnad. En del av ett företags arbete för att 
maximera sin output innefattar att få sitt humankapital att producera så mycket som möjligt 
under arbetstid. En studie utav Fomenky (2015) påvisar att motivation till arbetet är kritiskt 
för att arbetet ska utföras väl. Därför kan det antas att frågan kring hur ett företag utvinner 
maximal motivation genom tillämpning utav incitament som arbetskraften lyssnar till och 
föredrar är av yttersta vikt för att maximera företagets operationella vinst. 
Som tidigare nämnts existerar det olika incitament som en principal kan tillämpa för 
att motivera sin arbetskraft, och att humankapitalet inom ett företag är sammansatt av 
individer vars attribut och attityder skiljer sig åt. Vissa attribut hos ett företags humankapital 
är lätta att observera, medan individers attityder generellt sett är betydligt svårare för företag 
att iaktta. Hade man med hjälp av vissa attribut kunnat hitta segment av humankapitalet som 
delar attityder, hade företaget lättare kunnat utforma sin incitamentsstrategi på ett mer 
anpassat plan.  
Den här studien ämnar undersöka attributen ålder, kön och tid inom företaget, som kan 
anses vara attribut som företagsledningen på ett enkelt sätt kan få information om. Genom att 
undersöka om dessa attribut kan användas som ett sätt att segmentera sin arbetskraft och 
undersöka ifall dessa olika grupper av individer svarar bättre på olika incitament, skulle man 
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kunna dra slutsatser som kan ligga till grund för en mer effektiv incitamentsstrategi hos olika 
företag inom svenskt näringsliv. 
Man kan tänka sig att det kommer återfinnas skillnader i hur individer med olika ålder, 
kön och tid som anställd inom företaget värderar en löneökning eller en befordran för att öka 
deras arbetsansträngning. Som ett exempel kan en ung person antas vara karriärsdriven, då 
denne har hela sin karriär framför sig och således alla möjligheter att påverka detta. På 
motsvarande sätt kan äldre människor tänkas vara nöjda med den karriär de haft och kan 
tänkas vilja minska sin arbetsbörda och karriärsklättring. Således kan man anta att dessa 
värderar en eventuell löneökning högre. 
Att undersöka om det som företag inom det svenska näringslivet går att utforma 
specifika incitamentsstrategier beroende på hur dess humankapital är uppbyggt blir intressant 
att studera, då det ännu inte har bedrivits forskning i stor utsträckning inom området. 
Resultatet kan därmed bli ett tillägg till existerande studier inom incitament- och 
motivationsteori, och fungera som en språngbräda för vidare forskning inom området. 
 
SYFTE OCH FRÅGESTÄLLNING 
Såväl ökad lön som en möjlighet till en befordran är incitament som driver en anställd 
till att öka dennes arbetsansträngning. Hur dessa incitament värderas och föredras av individer 
med olika attribut är ännu inte studerat. Studien ämnar därför undersöka i vilken utsträckning 
incitamentet befordran, snarare än ökad lön, föredras av individer inom svenskt näringsliv 
beroende på deras kön, ålder och tid på företaget. Resultatet av studien skulle senare kunna 
ligga till grund för riktlinjer kring hur företag inom svenskt näringsliv kan utforma sin 
incitamentsstrategi.  
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Studiens syfte har lett fram till frågeställningen:  
I vilken mån föredrar individer inom svenskt näringsliv en befordran snarare än en ökad lön 
som incitament för ökad arbetsansträngning beroende på individens kön, ålder och tid på 
företaget? 
TEORI OCH LITTERATURGENOMGÅNG 
Inom organisationer och företag uppkommer ofta förhållanden där en part, 
principalen, anställer en annan, agenten, för att arbeta å dennes vägnar. Därmed uppkommer 
en relation mellan dessa parter. När målen för dessa parter skiljer sig åt, och/eller när 
handlingar och information hos agenten är svåra för principalen att observera uppkommer 
problem i relationen. Den teori som har kommit att bli övergripande för att förstå och 
motverka dessa problem benämns principal-agentteorin (Eisenhardt, 1989; Jensen & 
Meckling, 1976). Teorin försöker ofta förklara relationen genom att använda förhållandet 
mellan ägare och VD, med ägare som principal och VD som agent. Ramverket är dock också 
applicerbart längre ner i organisationshierarkin (Jensen & Meckling, 1976). Då alla inom en 
organisation är anställda för att fylla en funktion, kan alla anställda inom företaget benämnas 
som agenter med deras respektive arbetsgivare som principaler (Besanko et al., 2013: 402). 
En del av principalens arbete innefattar att maximera den utvunna nyttan, här agentens 
arbetsansträngning, kontra den kostnad som agenten medför (Eisenhardt, 1989). 
Arbetsansträngningen hos en agent kan i teorin säkerställas genom upprättandet av 
kompletta kontrakt. Upprättandet av sådana kontrakt är dock problemfyllt, då ett kontrakt 
måste uppfylla vissa krav för att anses vara komplett. Dessa krav innefattar bland annat att;  
1. arbetet som sker i utbyte mot ersättning måste gå att mäta 
2. en objektiv part måste kunna säkerställa kontraktet 
3. det måste vara genomförbart att nå de mål som kontraktet gäller  
(Hart & Moore, 1988). 
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Mer problematik uppstår vid upprättandet av kompletta kontrakt då det återfinns 
hidden actions och hidden information. Begreppen sammanfattar problem som kan uppstå när 
principalen övervakar att agenten handlar utifrån principalens bästa intressen. Med hidden 
actions menas att agenten kan handla opportunistiskt vid tillfällen när principalens 
övervakning av handlingarna är bristfällig. Det kan också existera assymmetrisk 
informationsspridning mellan agenten och principalen, där agenten inte vill dela med sig av 
information om detta skulle vara ofördelaktigt för denne. Denna asymmetriska 
informationsspridning är det som benämns hidden information (Besanko et al., 2013: 402). 
Att uppfylla kompletta kontrakt försvåras också av bounded rationality och den 
svårighet som uppkommer vid mätning av prestationer. Bounded rationality har beskrivits 
genom uttrycket “Humans are intendedly rational but only limitedly so” (Simon, 1961:24), 
vilket innebär att individer inte alltid handlar fullt rationellt, trots att det är deras avsikt. 
Problem vid prestationsmätning innebär att det inte alltid går att utläsa exakt vad de olika 
parterna förväntar sig av avtalet (Eisenhardt, 1989). 
Dessa olika problem som uppstår vid upprättandet av kontrakt gör att det i praktiken 
sällan, eller aldrig, återfinns kontrakt som kan anses vara helt kompletta. Därför finns det ett 
behov utav övervakning av agenter, för att säkerställa att de agerar som principalerna önskar. 
Försök till upprättande av kompletta kontrakt och övervakning av att principalernas önskemål 
uppfylls genererar kostnader som benämns agentkostnader. Agentkostnaderna kan begränsas 
beroende på hur väl vissa variabler är uppfyllda, exempelvis hur långt anställningskontraktet 
är, till vilken grad arbetsuppgiften är standardiserad samt till vilken grad de inblandade 
individerna är riskaverta (Eisenhardt, 1989). För att minimera dessa kostnader används olika 
tekniker för hur man får agenter att agera i linje med de målsättningar som finns. Detta 
diskuteras vidare i andra teorier, däribland incitamentsteori (Besanko et al., 2013: 404). 
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En utgångspunkt för incitamentsteori är att en individ enbart är villig att anstränga sig 
mer om tillräcklig kompensation ges för den ökade ansträngningen (Besanko et al., 
2013:405). Om både principal och agent agerar utifrån eget nyttomaximerande finns det 
belägg för att anta att agenten inte kommer att handla utifrån principalens önskemål. 
Principalen bör därför använda sig av incitament för att agenten ska motiveras till att arbeta i 
linje med principalens intressen samt öka sin arbetsansträngning under arbetstiden. För att 
motivera agenten att handla utifrån principalens målsättningar än mer bör dessa incitament 
vara kopplade till principalens mål, exempelvis genom att agenten jobbar mot en bonus eller 
provision (Jensen & Meckling, 1976). Olika sätt att använda sig av incitament sammanfattas 
av Besanko et al. (2013):  
1. Pay for performance: Agenten ersätts utifrån hur väl arbetet är utfört, och därmed blir 
incitamentet direkt kopplat till principalens intressen. Exempel på pay for performance 
är att arbeta mot provision, men även utdelade aktier i företaget kan fungera som 
incitament, då aktierna blir mer värda vid väl utfört arbete (Besanko et al., 2013: 404-
409). 
2. Promotion tournament: Flertalet individer konkurrerar mot varandra om en befordran. 
Möjligheten till en högre post ökar arbetsansträngningen hos samtliga konkurrerande 
agenter (Besanko et al., 2013: 423-424). 
3. Threat of termination: Risken att bli avskedad, och därmed inte erhålla någon 
ersättning, ger individen incitament till att arbeta hårdare för att behålla sitt jobb. Hur 
väl detta incitament fungerar beror på ett antal faktorer, bland annat hur hög risken för 
att bli avskedad är, samt hur enkelt individen kan hitta ett annat arbete till samma eller 
snarlik ersättning (Besanko et al., 2013:427).  
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Teori föreskriver att enskilda individer är villiga att anstränga sig till en viss nivå vid 
en viss ersättningsnivå, och behöver extra incitament för att öka arbetsansträngning ytterligare 
(Besanko et al., 2013: 405). Som ett exempel kan man tänka sig att en individ som är anställd 
för att utföra arbete under 40 timmar på en vecka, endast arbetar effektivt 30 timmar av dessa 
och resterande tid går åt till icke-arbetsrelaterade aktiviteter som inte gynnar arbetsgivaren. 
Att agenten inte maximerar sin arbetsansträngning under alla 40 timmar kan ses som ett 
opportunistiskt beteende utifrån principal-agent teorin (Eisenhardt 1989). För att principalen 
ska få ut önskad arbetsansträngning av sin agent måste således principalen ge agenten 
ytterligare incitament att anstränga sig.   
Besanko et al. (2013: 405) tar upp ett exempel där alla individer har en initial 
arbetsansträngning som de är villiga att lägga ner oberoende av ersättning, och där all 
ansträngning över denna initiala nivå kräver vidare ersättning. Besanko et al. (2013: 405) 
menar således att alla enskilda individer har en kostnad för att öka sin initiala 
arbetsansträngning. Detta åskådliggörs i följande formel: 
 
c(e1) = (e1-e0)2 om e1 > e0 
c(e1) = 0 om e1 < e0 
 
e0 visar den ursprungliga arbetsansträngning som en individ bidrar med, oberoende av 
ersättning. 
e1 är den nya arbetsansträngning en individ är villig att bidra med, vid ökad ersättning. 
c är kostnaden för den ökade arbetsansträngningen.  
(Besanko et al., 2013 : 405) 
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Den ersättning som en principal måste erbjuda agenten för ökad arbetsansträngning 
kan ta många olika former, men åskådliggörs ofta genom monetär ersättning då det är lätt att 
förhålla sig till. 
Funktionen visar på ett exponentiellt samband efter den initiala arbetsansträngningen, 
e0. Således ökar även marginalersättningen exponentiellt efter denna punkt, vilket gör att den 
ökade ersättningen inte behöver vara lika stor för att en individ ska motiveras till att öka sin 
arbetsansträngning från exempelvis 30-40 timmar som från 40-50 (Besanko et al., 2013: 
405).   
Vidare har Barnard (1938) redogjort för olika typer av incitament som kan användas 
av principaler för att motivera dess agenter till ökad arbetsansträngning: 
1. Materiella incitament: Monetär ersättning och/eller substitut för det som den monetära 
ersättningen kan användas till. Exempelvis kan mat användas som ersättning istället 
för pengar som hade använts till mat. 
2. Personliga immateriella incitament: Möjligheten att uppnå personliga mål, såsom 
respekt, aktning och en känsla av betydelse.  
3. Ideella mål: Att individen känner sig stolt över det bidrag som det utförda arbetet 
innebär kan vara ett incitament för ökad arbetsvilja.  
4. Fysiska förhållanden: Arbetsviljan kan påverkas av hur arbetsplatsen är upplagd.  
Barnard (1938) menar att en individs egoistiska motiv är dominerande, och för att 
individen ska arbeta tillsammans med organisationen krävs det att organisationen erbjuder 
någon slags ersättning för arbetet. Barnard (1938) menar vidare att en incitamentsstrategi som 
grundar sig på rent materiella incitament inte är hållbar i längden, då det både blir för dyrt för 
företaget att uppehålla sagda strategi samtidigt som materiella incitament avtar i verkan 
beroende på storlek och under hur lång tid de har erbjudits.  
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För att incitament ska ha någon verkan krävs att individen är motiverad till att uppfylla 
ett behov med hjälp av incitamenten. Fomenky (2015) påvisar motivationens betydelse för 
ökad arbetsvilja genom en studie utförd på ett sydkoreanskt företag. Studien tar upp två olika 
slag av motivation: exogen samt endogen motivation. Exogen motivation avser motivation 
från yttre faktorer, närmare bestämt möjlighet till att belönas kontra risken att bestraffas. 
Endogen motivation avser en mer personlig motivation, där individen motiveras av att 
bidraget som arbetet utgör skapar en känsla av självuppfyllelse. I den kvantitativa studien 
svarade samtliga tillfrågade att de ansåg att en hög motivation till arbetet var kritiskt för att 
arbetet skulle utföras väl.  
Psykologen Abraham Maslow (1943) har sammanfattat de behov individer ämnar 
uppfylla, och rangordnat dessa behov utefter vikt för individens fortlevnad. Detta visas genom 
en uppställning av behoven i en pyramid (se bilaga 1). Behoven är som följer: 
1. Fysiska behov: Kategorin innefattar de mest elementära behov som individer behöver 
uppfylla för att överleva, exempelvis mat, vatten och syre. 
2. Behov av säkerhet: Individen behöver känna att saker som dess familj, resurser, och 
även individens egen hälsa är i säkert förvar. 
3. Kärleksbehov: Individen behöver känna sig behövd och älskad av exempelvis familj 
och vänner. 
4. Aktningsbehov: Individen behöver känna sig respekterad av personer i dess närhet, 
men också av sig själv. 
5. Självuppfyllande behov: Individen behöver känna att den uppfyller sin egen självbild, 
exempelvis genom att agera moraliskt eller få utlopp för sin kreativitet. 
(Maslow, 1943)  
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Maslow antar att dessa behov har en hierarkisk form, där en individ inte kommer 
arbeta för att uppfylla ett behov högre upp i pyramiden om denne inte har uppfyllt alla de 
behov som återfinns längre ner i pyramiden. 
Hofstede (1984) har kritiserat den hierarkiska ordningen i pyramiden för att vara för 
statisk. Hofstede tar upp att värderingen av behoven skiljer sig från land till land, beroende på 
ett antal faktorer som påverkar den nationella kulturen. Dessa faktorer innefattar bland annat 
till vilken grad befolkningen känner sig osäker med landets infrastruktur. En osäker kultur 
kommer enligt Hofstede att värdera säkerhet högre än ett land där befolkningen har ett starkt 
förtroende för det sociala säkerhetsnätet. Vidare kritik mot Maslows pyramid har förts av 
Wahba och Bridwell (1973) som menar att behoven inte går att segmentera i olika grupper då 
de korrelerar för starkt med varandra. Dock kritiseras inte existensen av de olika behoven utav 
varken Hofstede (1984) eller Wahba och Bridwell (1973), utan bara i vilken utsträckning 
dessa kan anses vara hierarkiska eller grupperas. 
Barnard (1938) menar på att lön som incitament, utöver den lön som är kritisk för att 
täcka de elementära behoven1, är överdrivet och svagt. Barnard (1938) argumenterar för detta 
genom att påpeka att en högre lön visserligen kan användas för att uppfylla mer abstrakta 
behov, då pengarna exempelvis kan doneras till välgörande ändamål eller användas till att 
köpa dyra objekt som kan generera självaktning och högre status, men att denna självaktning 
och högre status kan uppnås på andra, billigare sätt.  
Inom psykologi diskuteras huruvida individer agerar i linje med sina attityder och 
åsikter. Bland annat tas det upp att individer inte alltid agerar i linje med de attityder och 
åsikter de tidigare angivit att de har. En förklaring till detta är att individer inte känner samma 
påtryckningar vid de olika tillfällena och att de således viker sig för den påtryckning som är 
mest omedelbar vid de olika tillfällena. Dock påverkar attityder och åsikter hur man uppfattar !!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!1!De elementära behoven kan här likställas med steg 1 och 2 i Maslows behovspyramid !
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olika situationer vilket leder till att de i viss mån påverkar individens agerande (Aronson, 
2011: 155-159).  
Schneider och Lysgaard (1953) har analyserat begreppet deferred gratification utifrån 
unga människor som väljer att vidareutbilda sig. Begreppet syftar på att en individ väljer bort 
en belöning i dagsläget för att få en större belöning i framtiden. Författarna beskriver 
begreppet genom exemplet att en individ kan välja att skjuta upp en direkt karriär och lön, för 
att möjligtvis få en bättre karriär och/eller en högre lön genom att först utbilda sig. 
Herzberg (1987) för en argumentation där han delar in faktorer som påverkar 
arbetstagare på arbetsplatsen i två olika genrer i sin tvåfaktorsteori: hygieniska faktorer och 
motivatorer. Herzberg menar att hygieniska faktorer motverkar missnöje på arbetsplatsen, 
men inte bidrar till arbetsglädje. Motivatorer fungerar åt motsatt håll, där de bidrar till 
arbetsglädje men inte skapar missnöje genom sin frånvaro. Genom empiriska, longitudinella 
undersökningar har Herzberg påvisat en korrelation mellan dessa motivatorer och både en 
ökad arbetsglädje och ökad arbetsinsats. Herzberg nämner dock att ökad arbetsbörda inte 
alltid leder till motivatorer, då han särskiljer horisontell och vertikal arbetsbelastning. Han 
definierar horisontell arbetsbelastning som ökad arbetsbörda som inte leder till någon 
personlig utveckling eller ökat ansvar. En ökning av produktionskravet på samma arbete, eller 
ett tillägg av en meningslös arbetsuppgift på en annan, är exempel på detta. Vertikal 
arbetsbelastning, som definieras som en positiv arbetsbelastning, innebär snarare att det 
utökade arbetet som läggs på en anställd leder till ökat ansvar, utveckling och möjlighet att 
påverka. Genom empiriska observationer har Herzberg kategoriserat vilka faktorer som 
hamnar inom vilken genre. Inom hygieniska faktorer, alltså de som leder till missnöje om de 
inte existerar, återfinns företagspolicy, övervakning, arbetsförhållanden, lön, privatliv, status, 
säkerhet samt förhållande till underordnade, övervakare och kollegor.  
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Inom motivatorer, alltså de som leder till ökad arbetsglädje, hamnar insats, uppskattning, 
själva arbetet, ansvar, befordran och personlig utveckling2. Värt att notera är att lön hamnar 
under hygieniska faktorer och alltså måste återfinnas för att humankapitalet inte ska bli 
missnöjt på sin arbetsplats. Samtidigt återfinns befordran samt diverse positiva effekter som 
en befordran kan leda till under begreppet motivatorer. En ökad lön kan dock ge en kortsiktig 
motivationshöjning tack vare att löneökningen kan fungera som uppskattning, tills den nya 
lönen är implementerad och förväntad av individen.  
Annan teori om motivation för arbetskraft tar upp sambandet mellan hur emotionellt 
bunden en individ känner sig till verksamheten och individens arbetsansträngning. Tummers 
och Den Dulk (2013) använder begreppen work alienation när individen inte känner att den 
kan påverka arbetet och när individen känner att det utförda arbetet inte är meningsfullt, samt 
organizational commitment för att diskutera individens emotionella band till verksamheten. 
Tummers och Den Dulks undersökning om sambandet mellan dessa två variabler och 
variabeln arbetsansträngning var negativ. Med andra ord ökar den anställdes arbetsvilja vid 
starkare emotionella band och en lägre grad av work alienation, vilket visar på att 
företagskulturen spelar roll i arbetsansträngningen hos agenter. Liknande studier har bedrivits 
av utav William G. Ouchi (1982). Ouchi har observerat till vilken grad företagskultur spelar 
roll i motivationen hos anställda hos japanska företag, vars organisationsstruktur han har 
benämnt Z-organisationer. Ouchis empiriska studier utmynnar i en analys där han, som 
Tummers och Den Dulk (2013), argumenterar för att emotionella band och känsla av 
betydelse inom organisationen ökar arbetsviljan hos individer. Inom z-organisationer återfinns 
nämligen anställningar som sträcker sig över hela livet, och de anställda får bonusar beroende 
på arbetets resultat. Ouchi menar på att kombinationen av prestationsgrundade bonusar och en 
organisationskultur som skapar en tillhörighetskänsla har medfört att individer som är !!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!2!För en mer övergripande bild av Herzbergs faktorer, se bilaga 2. !
!!
17!
anställda inom z-organisationer har en högre arbetsvilja än sina motparter inom andra 
organisationer, i vilka agenterna saknar emotionella band till organisationen och beskrivs som 
frånkopplade. 
Samtliga teorier ser monetär ersättning som en nödvändig faktor för att motivera 
individer till arbete. Däremot tar många av teorierna upp komplement till ökad monetär 
ersättning som incitament till att anstränga sig ytterligare, däribland befordran. 
Det breda teoretiska ramverket innehåller med andra ord många olika 
incitamentsstrategier samt deras för- och nackdelar men bortser från om beskrivande variabler 
om arbetskraften, såsom ålder, kön och tid inom företaget, kan påverka vilka av dessa 
strategier som är mest tillämpbara i olika situationer. Den här studien ämnar undersöka om 
sådana distinktioner kan göras och kan, om detta påvisas, ligga till grund för vidare forskning 
inom ämnet.  
METOD 
Forskningsdesign 
Studiens forskningsdesign var en enkätstudie som har distribuerats till ett företag. 
Ansatsen i studien var abduktiv då det återfanns både deduktiva och induktiva drag i studien. 
Med en induktiv ansats menas att praktiskt bedriven forskning ligger till grund för 
utformandet av teori (Bryman & Bell, 2005: 590), och med en deduktiv ansats menas att 
utifrån teori dra slutsatser/hypoteser, vars riktighet senare beprövas (Bryman & Bell 2005: 
588). Då vi i studien använder oss av såväl praktiskt bedriven forskning som kan skapa ny 
teori, som teoretiska resonemang i framtagandet av de studerade variablerna får studien både 
en induktiv och deduktiv sida, och därmed en abduktiv ansats (Ljungberg, C.J., 2013).   
Då vi har varit begränsade i tillgång av resurser i form av tid och monetära medel, 
blev det urval som kunnat studeras begränsat. Detta argument låg till grund för att 
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undersökningen bara distribuerades till ett företag, vars arbetskraft därför blev det urval som 
studerades. 
Företaget som deltog i studien vill vara anonymt och kommer därför inte omnämnas 
med annat än “det studerade företaget” eller snarlika beskrivningar i fortsättningen av 
uppsatsen. 
I denna uppsats har en kvantitativ insamling av data att tillämpats. Kvantitativa 
metoder handlar om att identifiera tydliga, mätbara, begrepp som är specifika för den situation 
som är mål för vidare analys (Bryman & Bell, 2005: 85-86). Fördelarna med att använda 
kvantitativa metoder är att dessa lämnar mindre utrymme för egen tolkning och således 
minskar risken för eventuella snedvridningar vid sammanställning av resultat och vidare 
analys. Ytterligare en fördel med kvantitativ forskning är att denna är resurseffektiv och 
således ges möjligheten att inhämta information från ett större antal respondenter som således 
blir mer representativt för den population som ämnas undersökas (Bryman & Bell, 2005: 
162). Kvantitativa metoder valdes också för att säkerställa att samma frågor ställdes på 
samma sätt till alla respondenter och att snedvridningseffekter, som exempelvis 
intervjuareffekt, kringgicks (Bryman & Bell, 2005: 162).  
Nackdelarna med att använda kvantitativa metoder är att dessa kan missa den sociala 
komplexitet som finns i studerade populationer, samt att viktiga begrepp i kvantitativa 
undersökningar kan misstolkas och/eller tolkas annorlunda från individ till individ. Att detta 
inte kan kontrolleras utav undersökningens utförare är en svaghet hos undersökningsmetoden 
(Bryman & Bell, 2005: 105).  
Då studien ämnar undersöka om det finns skillnader mellan hur ett företags arbetskraft 
värderar befordran eller lön beroende på vissa segmenterande variabler, var flertalet 
respondenter och dess attityder tvungna att undersökas. Studien ämnar inte undersöka varför 
eventuella skillnader i attityder återfinns mellan de olika segmenten, utan bara om de 
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existerar. Att undersöka respondenternas bakomliggande orsaker till dess attityder är därmed 
inte studiens ändamål. 
Befordran är en variabel som är svår att kvantifiera för statistisk analys, och då valet 
stod mellan ökad lön och befordran skedde den kvantitativa datainsamlingen genom att 
individen gavs ett val mellan vilket av de två incitamenten de föredrog utifrån vissa givna 
scenarion. En kvalitativ undersökning med strukturerade intervjuer hade kunnat fånga vilket 
av incitamenten individen föredrog på ett mer tillförlitligt sätt, men vi anser att en kvantitativ 
undersökning tillhandahåller en tillräcklig information för att kunna besvara studiens syfte 
och frågeställning. Vidare är en kvantitativ undersökning mer resurseffektiv och ger möjlighet 
att fånga in data från ett större antal individer. Då undersökningen hade en begränsad tidsram 
var detta något som föredrogs och premierades (Bryman & Bell 2005: 162). Av dessa 
anledningar använde sig studien utav en kvantitativ forskningsdesign. 
 
Urval 
Principal-agent problematiken återfinns inom alla arbetstagar- och 
arbetsgivarrelationer (Eisenhardt, 1989) vilket gjorde att alla företag och organisationer där 
förhållanden mellan arbetstagare och arbetsgivare existerar blev möjliga att studera. För att 
överbygga problem i relationen som uppkommer i principal-agent problematiken använder 
man sig utav olika typer utav incitament för att få båda parter att arbeta i samma riktning 
(Besanko et al., 2013: 404). Detta gör att incitament är användbart i alla sådana relationer och 
att det existerade många potentiella objekt att studera.   
Vi valde att inrikta oss på den privata sektorn utav det svenska näringslivet, då man 
inom offentlig sektor kan tänkas finna större begränsningar i vilka incitament som kan 
tillämpas. Statligt ägda institutioner begränsas av den budget som regering, landsting och 
kommun etablerar och därmed blir varje institution mindre självständig i sitt beslutsfattande. 
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Vidare kan man anta att arbete inom en ideell organisation i sig uppfyller många 
självuppfyllande behov. I så fall kommer agenter inom ideella organisationer att ha ett 
annorlunda förhållningssätt till vilka behov de behöver uppfylla, och därmed till hur de svarar 
på incitament. Därför avgränsade sig studien från den offentliga sektorn och ideella 
organisationer till förmån för den privata sektorn. Som nämnts under forskningsdesign var 
studien begränsad i storlek i förhållande till den stora population som hela den privata sektorn 
inom det svenska näringslivet utgör. För att underlätta insamlingen av information valdes 
endast ett företags humankapital ut som det urval som studerades. Företaget valdes utifrån 
följande kriterier: 
1. Företaget ska vara en del utav svenskt näringsliv - Företaget ska bedriva verksamhet i 
Sverige och varken vara statligt eller ideellt bedrivet. Detta då den privata sektorn 
inom svenska näringslivet är den sektor som ämnas studeras. 
2. Företaget ska vara medelstort till stort - Företaget ska ha minst 50 anställda 
(Ekonomifakta, 2015). Detta då mindre företag inte antas kunna tillämpa en lika 
övergripande incitamentsstrategi som gäller för hela företaget, samt att ett större 
företag förenklar insamlingen utav data då det återfinns fler potentiella respondenter i 
urvalsgrupperna. 
3. Företaget ska ha kontor beläget i Öresundsregionen - Företaget ska bedriva 
verksamhet i vår geografiska närhet. Detta för att underlätta kommunikationen med 
företaget och insamlingen av data. 
Utifrån ovanstående kriterier hade vi kontakt med ett antal företag som passade 
mallen, och efter att bra kontakt etablerades med ett av företagen valdes detta till studiens 
objekt. I kontakten med företaget uppdagades möjligheten att tillfråga personal på deras 
utländska kontor, men då studien ämnar analysera den privata sektorn inom svenskt 
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näringsliv, och att språkbarriären hade kunnat skapa tolkningsskillnader i enkätfrågorna, valde 
vi att begränsa studien till deras svenska kontor. 
Då samtliga 140 anställda inom företagets svenska verksamhet gavs möjligheten att 
delta i undersökningen blev det till viss del slumpmässigt vilka respondenter som valde att 
svara. Dock var den studerade populationen hela det svenska näringslivet och då vi valde att 
undersöka ett företag blev urvalet inte obundet slumpmässigt, utan kunde snarare liknas vid 
ett bekvämlighetsurval som är ett urval av respondenter som för tillfället finns tillgängliga för 
forskarna. Resultatet från ett bekvämlighetsurval kan inte generaliseras på populationen som 
helhet, men resultaten från sådana undersökningar kan ändå antas vara av intresse och kan 
ligga till grund för vidare forskning (Bryman & Bell, 2005: 125). 
Den studerade populationen var den privata sektorn inom det svenska näringslivet, och 
inte endast det studerade företaget, vilket gjorde att en hög svarsfrekvens var av mindre vikt. 
Då urvalet skulle vara representativt för populationen som helhet var det av större vikt att 
fördelningen av de olika respondentgrupperna efterliknade fördelningen hos populationen, än 
att det återfanns en hög svarsfrekvens som gjorde urvalet representativt för företaget. Hade 
företaget varit populationen i sig hade en hög svarsfrekvens varit av större vikt för att urvalet 
skulle kunna vara representativt. Emellertid är en hög svarsfrekvens alltid eftertraktat då det 
ger ett större material att analysera.  
 
Forskningsinstrument och Datainsamling 
I studien har en enkätundersökning tillämpats som forskningsinstrument, då det är det 
forskningsinstrument som lämpar sig bäst för att samla in data från ett stort antal respondenter 
av en representativ population för att påvisa samband mellan två eller flera variabler (Bryman 
& Bell, 2005: 66-69). En enkät är också ett snabbt och kostnadseffektivt tillvägagångssätt för 
att samla in data (Bryman & Bell, 2005: 162). Ett forskningsinstrument som 
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semistrukturerade intervjuer hade gett oss möjligheten att ställa sonderingsfrågor vilket hade 
kunnat vara att föredra, då studien ämnar mäta attityder och åsikter. Vidare är befordran ett 
begrepp som individer kan uppfatta på olika sätt, vilket hade kunnat studeras närmare genom 
genomförandet av semistrukturerade intervjuer, då detta hade kunnat ge respondenterna mer 
utrymme för egen tolkning och förklaring av begreppen och frågorna i undersökningen. Dock 
ämnar studien besvara ifall det återfinns skillnader mellan olika segment av företags 
humankapital, inte varför dessa skillnader eventuellt existerar. Detta underlättas med insamlad 
data från ett större antal respondenter än vad som hade varit möjligt vid semistrukturerade 
intervjuer och med undersökningens begränsade resurser (Bryman & Bell, 2005: 163).  
Enkätundersökningen gjorde också att studien kringgick eventuella intervjuareffekter, 
då respondenter fyllde i enkäten individuellt och med mindre inflytande från utomstående 
part, vilket borde ha gjort att svaren blev mer individuella och mindre styrda utav intervjuaren 
(Bryman & Bell, 2005: 162). En enkätundersökning är inte gjord för att kunna ställa vidare, 
djupgående, frågor, (Bryman & Bell, 2005: 163) men då studiens syfte inte är att förklara 
bakomliggande orsaker till att sambanden uppstår, utan endast att studera om sagda samband 
existerar, minskades behovet av sonderings- och uppföljningsfrågor. Då frågorna i 
undersökningen ställde respondenten inför olika alternativ, var det essentiellt att dessa 
alternativ framställdes objektivt och likadant för alla respondenter, något som en enkät 
säkerställer (Bryman & Bell, 2005: 162-163). Hade undersökningen genomförts med 
strukturerade intervjuer, ett annat vanligt förekommande instrument vid kvantitativ 
datainsamling, hade risken att intervjuaren framställer alternativen olika varit överhängande, 
vilket hade kunnat påverka resultatet (Bryman & Bell, 2005: 162).  
Vidare, för att inte avbryta respondenternas dagliga arbete, valdes en enkät som 
instrument, då den gav respondenten möjlighet att delta i undersökning när denne hade tid 
över (Bryman & Bell, 2005: 163). Enkäten utformades till att bli en kort och koncis 
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undersökning med få frågor för att motverka eventuell enkättrötthet. Båda dessa fördelar bör 
ha lett till att svarsbortfallet minskade (Bryman & Bell, 2005: 165). För att minska 
svarsbortfallet ytterligare förbereddes respondenterna utav företagsledningen att en 
undersökning skulle genomföras och det formulerades tydligt i enkäten att deras svar skulle 
behandlas anonymt och att företagsledningen bara skulle få ta del utav det slutliga resultatet 
(se bilaga 3 & 4) (Bryman & Bell, 2005: 165).  
Att bedriva en enkätundersökning innebär alltid att det återfinns en risk för eventuellt 
missförstånd mellan hur respondenterna uppfattar de ställda enkätfrågorna och hur de ställda 
frågorna är menade att uppfattas, och då det i vår undersökning inte fanns tid eller rum för att 
förklara varje enkätfråga specifikt för varje respondent var risken svår att eliminera (Bryman 
& Bell, 2005: 163). Dock utformades frågorna som ställdes till att bli svåra att missuppfatta 
och detta säkerställdes genom att det genomfördes pilotundersökningar på utvalda vänner, 
bekanta och familjemedlemmar (Bryman & Bell, 2005: 191). Därmed reducerades risken för 
eventuella missförstånd.  
Enkäten uppdelades i två olika delar; i den inledande delen ställdes det frågor som 
delade in respondenterna efter variablerna “kön”, “ålder” och ”tid på företaget”. Detta gjordes 
då det var utifrån dessa segmenteringar vi ville finna skillnader till hur grupperna svarar på 
olika incitament för ökad ansträngning. I den efterföljande delen ställdes det frågor som 
ämnade undersöka hur respondenterna värderade befordran kontra ökad lön (se bilaga 4).  
Efter konsultation med Lars Wahlgren 3  togs hans synpunkter i beaktande vid 
utformningen av enkäten. Detta, i kombination med den genomförda pilotundersökningen, 
gjordes för att göra enkäten så optimal som möjligt och underlätta vid insamlingen av data.  
!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!3!Lars Wahlgren, universitetsadjunkt på statistiska institutionen på Lunds universitet, intervju den 22 april 2015. !
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För att hitta ett företag som uppfyller de krav som identifierades inhämtades 
sekundärdata i form utav årsredovisningar för att få en överblick utav företagets finansiella 
situation och storlek på dess organisation (Bryman & Bell, 2005: 230-231).  
 
Variablerna i Enkäten 
Befordran 
Begreppet befordran kan tolkas subjektivt och vad enskilda individer anser vara en 
befordran kan skilja sig markant. Således uppstod en problematik vid mätningen av variabeln 
då det inte finns en tydlig definition om storleken på en befordran. Enligt Stora 
Synonymordboken (1990) definieras att befordra någon som att “upphöja; ge högre tjänst”, 
men vad det egentligen innebär och vad som anses vara en högre tjänst är svårt att tydligt 
definiera och är upp till var och en att ta ställning till. I denna studie valdes att i enkäten ge en 
kortare förklaring till vad den befordran som erbjöds innebar. Detta gjordes med hjälp utav 
Herzbergs (1987) teorier om motivatorer, och den befordran som syftas på i rapporten 
definieras som; en befordran vilket innebär ett mer ansvarsfullt och utvecklande arbete som 
individen kan påverka själv i en större utsträckning 
Ovanstående definition innefattar således många av de motivatorer som Herzberg 
identifierat och beskrivit i sin tvåfaktorsteori och som han anser driver anställda inom ett 
företag till att öka dess arbetsglädje. Vår definition låg även i linje med Tummers och Den 
Dulks (2013) teorier, som menar att individer som kan påverka sitt eget arbete upplever en 
reducerad grad av work alienation, och motiveras således till ökad arbetsansträngning.  
En befordran innefattar ofta i praktiken en löneökning, men då rapporten ämnar 
värdera en befordran mot en löneökning var det tydligt beskrivet i enkäten att den befordran 
som erbjöds inte innefattade någon form utav löneökning, utan endast det som innefattas i vår 
definition utav en befordran. Det återfanns en viss problematik med att respondenter kan ha 
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haft svårt att föreställa sig innebörden av befordran utan en löneökning och till vilken grad 
respondenter vägde in sin egen bild av befordran, som kan ha innefattat en ökad monetär 
ersättning. Dock svarade respondenterna av pilotundersökningen att de hade uppfattat att den 
befordran som enkäten erbjöd inte innefattade en löneökning. 
Lön 
Variabeln lön definierades i enkäten och i studien som den monetära ersättning som en 
individ erhåller för utfört arbete. Vidare i denna studie var dock den variabel som studerades 
inte lön allena utan ökad lön utöver den initiala monetära ersättning som återficks i de 
scenarion som beskrevs i enkäten. Denna variabel är mer konkret och därmed lättare att 
kvantifiera än befordran. I studien kvantifierades variabeln genom att tillämpa svenska män 
och kvinnors medianlöner under 2013, 28 800 kr respektive 26 100 kr (Strand, 2015), alltså 
ett ungefärligt medelvärde på 27 000 kr4, som den grundlön som återgavs i de scenarion som 
respondenten svarade på i enkäten. Avrundningen skedde för att göra frågan mer 
lättuppfattad. Vidare valde respondenten mellan en befordran eller en löneökning på 1000 kr 
(3,7 %) 3000 kr (11,1 %) respektive 5000 kr (18,5 %) av den hypotetiska grundlönen på 27 
000. Procentsatserna var inte utskrivna i enkäten (se bilaga 4). De jämna tusentalen valdes då 
de underlättade för respondenterna att ta till sig en konkret ökning snarare än en procentsats 
av den givna lönen.  
I studien avgränsades incitamentet ökad lön från det som Besanko et al. (2013) 
benämner pay for performance. Detta innebär provisionsbaserad lön, och var något studien 
inte avsåg ta i beaktande. Att provisionsbaserad lön låg utanför studiens ramar berodde på att 
det är ett incitament som passar bäst på arbeten där den anställdes output tydligt går att mäta 
och kvantifiera (Besanko et al., 2013: 409). Vidare beror användandet av provisionsbaserad 
!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!4!Kalkylering: (28 800 + 26 100)/2 = 27 450 kr !
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lön på hur individer förhåller sig till risk (Besanko et. al, 2013: 409-410), något som också låg 
utanför studiens syfte. 
 
Urval av Segmenterande Variabler 
I undersökningen har variablerna “kön”, “ålder” och “tid på företaget” mätts. Detta för 
att dela upp respondenterna i olika segment där det kan återfinnas skillnader i hur de värderar 
befordran och lön som incitament till ökad ansträngning. 
Variabeln “Kön” 
“Kön” mättes som en dikotom variabel med två olika alternativ; (man) respektive 
(kvinna).  
Då kvinnor sedan 30 år tillbaka har börjat arbeta mer och mer inom den privata 
sektorn börjar det bli mer jämfördelat mellan könen i det svenska näringslivet (SCB, 2014 a: 
62). Att undersöka om kvinnor och män, som således har befunnit sig i olika stor utsträckning 
inom den privata sektorn, ser olika på värdet av olika incitament är därför intressant både ur 
ett genus- såväl som ur ett strategiskt perspektiv.  
Då kvinnor generellt sett tjänar 8 % mindre än män inom den privata sektorn i svenskt 
näringsliv skulle man kunna anta att det finns en inneboende drivkraft för att minska denna 
skillnad i lön, och därför skulle kvinnor kunna tänkas föredra ökad lön som ett incitament till 
ökad arbetsansträngning (SCB, 2014 a: 76). 
Poster högt upp i organisationshierarkin innehas ofta utav män, med en procentuell 
fördelning på 29 % kvinnor och 71 % män bland chefer inom den privata sektorn (SCB, 2014 
a: 102). För att minska denna snedvridning i könsfördelning skulle kvinnor kunna tänkas 
föredra befordran som ett incitament till ökad arbetsansträngning.  
!!
27!
Samtidigt är det oklart hur män förhåller sig till de olika incitamenten och om deras 
attityder skiljer sig från kvinnors. Enligt resonemanget ovan skulle variabeln kunna fungera 
segmenterande vilket gjorde den intressant att studera.   
Variabeln “Ålder” 
“Ålder” mättes med hjälp utav ett svarsintervall med sex olika alternativ; (-19), (20-
29), (30-39), (40-49), (50-59), (60+). Anledningen till att frågan inte hölls helt öppen var för 
att öka anonymiteten i undersökningen och därmed eventuellt minska svarsbortfallet och/eller 
en eventuell styrning av svaren till vad respondenten tror är mer socialt acceptabelt att svara 
(Japec, Ahtiainen, Hörngren, Lindén, Lyberg & Nilsson, 1997: 122).  
Då man som äldre är närmare pensionen och således har kortare tid på en eventuell ny, 
högre, position, kan det tänkas innebära att en befordran blir mindre och mindre attraktiv ju 
äldre man blir, och att man således kan finna skillnader i attityder bland individer med olika 
åldrar. På samma sätt kan en ökad lön anses mer attraktiv av äldre människor då man ju äldre 
man blir tänker mer på pensionen och sitt liv efter arbetet. På motsatt sätt kan yngre 
människor anse befordran vara ett mer attraktivt incitament, då de har en längre tid på en ny, 
högre, position och inte har sin pension i en närastående framtid. Möjligheten finns däremot 
att yngre människor inte är lika ekonomiskt stabila som sina äldre motparter, och således 
innehar en större osäkerhet kring uppfyllandet av de behov som återfinns längre ner i 
Maslows behovspyramid (Maslow, 1943). Enligt Barnard (1938) är monetär ersättning ett 
effektivt incitament när individer vill täcka dessa grundläggande säkerhetsbehov, vilket skulle 
kunna leda till att yngre människor, enligt resonemanget ovan, föredrar ökad lön som 
incitament till ökad arbetsansträngning.  
Tidigare tillämpade teorier kan ligga till grund för resonemanget att äldre personer, 
som kan antas vara mer ekonomiska stabila än sina yngre motparter, på motsatt sätt värderar 
mindre essentiella behoven högre upp i Maslows behovspyramid mer och därför kan tänkas 
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föredra incitamentet befordran över ökad lön. Detta resonemang faller dock en aning om man 
ser till den kritik som Hofstede (1984) lägger fram om behovens hierarkiska ordning som 
Maslow (1943) etablerat, samt kritiken från Wahba & Bridwell (1973) om att det inte går att 
gruppera dessa behov överhuvudtaget då dessa korrelerar alldeles för starkt med varandra. 
Sammantaget kan ovanstående resonemang dock göra att skillnader inom variabeln “ålder” 
skulle kunna åskådliggöras, vilket gjorde den intressant att undersöka.  
Variabeln “Tid på företaget” 
“Tid på företaget” mättes i en intervallskala med fyra olika alternativ; (Mindre än 2 
år), (mer än 2 år men mindre än 5 år), (mer än 5 år men mindre än 10 år), (mer än 10 år). 
Även detta mättes med hjälp utav ett svarsintervall för att öka anonymiteten i undersökningen. 
Problem med denna variabel kan ha uppstått om någon respondent exempelvis varit anställd 
någon annanstans under en interimperiod. Denna potentiella respondentgrupp kan ha varit 
tveksam mellan om den borde ha angett att denne arbetat sin totala tid i företaget, eller bara 
den senare perioden. Dock ansågs dessa potentiella respondenter vara få, om ens några, och 
vridningen detta kan ha bidragit med bör inte ha påverkat resultatet nämnvärt.  
Variabeln “Tid på företaget” ansågs vara intressant att undersöka då man i likhet med 
vad Ouchis (1982) teorier säger kan anta att det är en variabel av relevans när det gäller de 
känslomässiga band som en individ kan tänkas uppleva till företaget denne arbetar på. Ouchi 
(1982) argumenterar att dessa känslomässiga band stärks ju längre tid en individ arbetat inom 
företaget, vilket således bör resultera i att individer med längre tid inom organisationen bör 
vilja ta mer ansvar för att kunna påverka organisationen i större utsträckning, vilket då skulle 
leda till att de föredrar en befordran. Samtidigt kan man, med Ouchis samt Tummers och Den 
Dulks teorier i minnet, argumentera för att individer med kortare tid på företaget inte har 
hunnit knyta an några känslomässiga band till företaget och att de inte känner att de vill eller 
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kan påverka organisationen genom att ta mer ansvar och således föredrar ökad lön som ett 
incitament till ökad ansträngning, snarare än en befordran.  
Resonemang kan också föras att individer som nyligen blivit anställda av ett företag 
och således har en kort tid inom företaget vill visa framfötterna och avancera inom företaget, 
varför dessa föredrar incitamentet befordran mer än de som varit anställda under en längre tid. 
Individer som varit anställda längre kan även tänkas ha nått en position inom företaget som de 
anser är tillfredsställande och därmed har de tappat drivkraften för vidare befordran, varför 
dessa kan föredra incitamentet ökad lön mer än de som varit anställda en kortare tid.  
Som tidigare nämnts ämnar studien inte att besvara vilka bakomliggande faktorer som 
leder till skillnaderna i attityder till de två incitamenten, utan endast ifall sådana skillnader 
finns. Således kommer inte ovanstående resonemangs riktighet att beprövas utan 
resonemangen är endast förda för att argumentera för varför just dessa segmenterande 
variabler kan vara relevanta. 
 
Tillvägagångssätt 
Steg 1: 
Framtagandet av kriterier som måste uppfyllas utav det i studien studerade företaget för att 
kunna besvara syftet. Identifierandet av ett företag som uppfyller alla kriterier som fastställts 
och därmed passar forskningsmallen, detta skedde genom insamling och tolkning av 
sekundärdata.  
Steg 2: 
Etablerandet av kontakt med företaget för att komma överens om när och hur forskningen ska 
bedrivas, samt reviderande av forskningsmetod för att göra den möjlig att genomföra. 
Steg 3: 
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Utformandet av en enkät som på ett så effektivt sätt som möjligt underlättar för respondenter 
att tillhandahålla efterfrågad information. För att göra detta har den statistiska institutionen på 
Lunds Universitet kontaktats och värdefulla insikter har tagits i beaktande. När enkäten hade 
utformats genomfördes en pilotundersökning för att säkerställa att frågorna uppfattades på 
önskvärt sätt (Bryman & Bell, 2005: 191). Följande frågor ställdes till deltagarna i 
pilotundersökningen:  
1. Hur uppfattade du begreppet “befordran”? 
2. Var enkäten tydlig? 
3. Hade du några problem att uppfatta eller förstå frågorna? 
4. Kände du att någon fråga var jobbig eller svår att besvara? 
Feedbacken på pilotundersökningen var god. Generellt ansågs enkäten vara tydlig, 
lättförståelig och inga känsliga frågor ansågs ha ställts. Däremot fick alternativ 2 på fråga 4 
(se bilaga 3) kritik för otydlighet, där respondenter i pilotundersökningen uppfattade det som 
att “Scenariot beskriver en situation där man skulle bli degraderad men jag misstänker att 
tanken med frågan är att man varken ska bli degraderad eller befordrad”. Efter att ha 
kontrollerat frågan ansågs kritiken vara riktig, men att en förändring av alternativen gjorde 
frågan för lik senare frågor i enkäten. Därför togs frågan bort från undersökningen och en ny 
enkät utformades (se bilaga 4). 
Steg 4: 
Genomförandet av insamlingen av data för vidare analys. Vid insamlingen av data återficks 
hjälp utav företagsledningen att via mail distribuera enkätundersökningen till anställda inom 
deras svenska verksamhet. Detta för att minska eventuellt svarsbortfall och underlätta 
insamlingen av data, då mail från företagsledningen får anses ha större vikt än mail från 
studenter på Lunds Universitet. Vår kontakt på företaget misstänkte också att ett mail från oss 
kunde ha hamnat i vissas skräppost beroende på hur deras mail-inställningar såg ut, och gick 
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därför med på att hjälpa till med distribueringen av enkäten. Då vi efter första utskicket 
uppnådde en svarsfrekvens på 32,1 %, kontaktades företaget återigen i hopp om att de skulle 
kunna skicka ut en påminnelse till deras anställda som inte besvarat enkäten. Detta var något 
som företagsledningen inte ville genomföra, varför svarsfrekvensen som erhölls vid det första 
tillfället fick accepteras.  
Steg 5: 
Sammanställning utav insamlad data. Detta innefattade att kodifiera svaren från 
enkätundersökningen samt skapa en statistisk överblick av information genom nyttjande av 
statistiskt behjälpliga program, i det här fallet Statistical Package for the Social Siences (IBM 
SPSS).  
Steg 6: 
Analysera den framtagna informationen och besvara rapportens frågeställning utifrån vald 
teori. Diskussion om vilket forskningsbidrag som resultatet bidrar med. Ytterligare diskussion 
om vidare forskning och generaliserbarhet. 
 
Dataanalys 
De tre första frågorna i enkäten ställdes för att kunna segmentera respondenterna 
utefter attributen kön, ålder och tid på företaget (se bilaga 5). 
Vid kodifieringen av huruvida respondenterna på enkätundersökningen föredrog 
befordran eller lön som incitament till ökad arbetsansträngning sammanställdes deras svar de 
tre första analyserande frågorna5 (se bilaga 6) till en ny variabel; “Preferens”. Grupperingen i 
denna nya variabel skedde genom att respondenterna fick ett antal “poäng” beroende på vad 
de svarade i fråga 4, 5 och 6 i enkätundersökningen. Varje gång en respondent svarade att 
!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!5!Dessa är fråga 4, 5 och 6 i enkätundersökningen !
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denne valde befordran före en löneökning fick denne 2 poäng, varje gång denne svarade att 
den var indifferent mellan löneökning och befordran fick denne 1 poäng och varje gång denne 
svarade att denne valde löneökning före befordran fick denne 0 poäng. Detta innebar att 
respondenterna kunde uppnå en poängsumma mellan 0-6, där högre värden pekade mot att 
individen föredrog befordran snarare än lön som incitament till ökad arbetsansträngning. 
Varje respondents totala poängsumma låg sedermera till grund för en gruppering. 
Respondenter som fick en total poängsumma som föll inom intervallet 0-2 ansågs föredra lön 
framför befordran, och placerades i gruppen “Lön”. Respondenter som fick en total 
poängsumma på 3 poäng ansågs vara indifferenta, och blev en del utav gruppen “Indifferent”. 
Respondenter som fick en total poängsumma som föll inom intervallet 4-6 ansågs föredra 
befordran och placerades därför en i gruppen “Befordran”. 
De återstående analyserande frågorna6 (se bilaga 7 & 8) analyserades individuellt, då 
de frågade efter attityder som individen hade utifrån sin nuvarande position och inte hade 
samma fiktiva scenario som beskrevs i frågorna 4 till 6.  
Analysen, som var av bivariat form, utfördes genom att söka efter en signifikant 
korrelation mellan respondenternas svar på de analyserande frågorna och de olika 
segmenterande variablerna. Detta gjordes med hjälp av Spearmans rho. Detta statistiska test 
lämpade sig väl då variablerna “Ålder”, “Tid på företaget”, den nyskapade variabeln 
“Preferens” och svaren på de sista analyserande frågorna alla mättes i ordinala skalor, det vill 
säga att det återfanns mer än två undersökningsgrupper som gick att rangordna efter storlek 
(Bryman & Bell, 2005: 261). Variabeln “Kön” var inte ordinal, men då den endast kunde anta 
två värden räknas den som en dikotom variabel, vilket också lämpade sig för statistiska tester 
mot ordinala variabler med hjälp av Spearmans rho (Bryman & Bell, 2005: 261).  
!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!6!Fråga 7 och 8 i enkäten !
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Då variabeln “Ålder” innefattade grupper där antalet respondenter per grupp var av 
markant skillnad, gjordes en hopslagning av vissa grupper för att få en jämnare överblick över 
statistiken. En liknande procedur genomfördes på variabeln “Tid på företaget”, men då dessa 
nya, hopslagna, grupper inte visade någon märkbar statistisk skillnad återfördes grupperna till 
deras ursprungliga form. 
För att åskådliggöra de olika segmentens svar på enkäten, och de undersökta 
sambanden, på ett lättförståeligt sätt presenteras frekvenstabeller, stapeldiagram och 
korstabeller som bilagor. 
Reliabilitet 
Reliabilitet består av stabilitet, intern reliabilitet och internbedömarreliabilitet (Bryman & 
Bell, 2005: 94). 
Med stabiliteten av studien menas hur pass väl den står sig resultatmässigt över tid och 
om resultatet skulle bli annorlunda om samma studie med samma urval skulle genomföras vid 
ett senare tillfälle (Bryman & Bell, 2005: 94). Stabiliteten i vår studie anses vara hög, då en 
individs värderingar och attityder får anses vara djupt rotade och därmed tar lång tid att 
förändra (Aronsson, 2011: 155-159). Man skulle kunna argumentera för att respondenter som 
fått en befordran eller kraftig löneökning mellan de olika undersökningstillfällena skulle 
kunna skifta märkbart i sina värderingar och därmed svara annorlunda, men denna grupp 
anses vara tillräckligt liten för att innebära en stor förändring av resultatet. 
Med intern reliabilitet menas hur pass oberoende frågorna i den undersökning man 
utför är, samt om respondenters svar på en tidigare fråga i undersökning påverkar ett svar på 
en senare fråga (Bryman & Bell, 2005: 94). Den interna reliabiliteten kan i den genomförda 
undersökningen anses vara svag, då många av de undersökande frågorna i enkäten var 
sammanlänkade och svaret på en tidigare fråga i stor utsträckning kunde påverka svar senare i 
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enkäten. Då enkäten ville hållas kort och fokuserad på studiens syfte blev det svårt att 
reducera den problematiken.  
Med interbedömarreliabilitet menas svårigheten i att kategorisera subjektiv data och 
hur detta ska göras på bästa sätt (Bryman & Bell, 2005: 94). Enkäten hade inte några öppna 
frågor för intervjuaren att tolka, vilket underlättade för kategorisering av svar. Dock var det 
svårt att tydligt specificera varje svarsalternativ och en subjektiv bedömning kan ha spelat en 
viss roll. Detta gällde framförallt respondenternas synsätt på begreppet befordran, men som 
nämnts tidigare förklarades det i varje svarsalternativ där respondenterna var tvungna att 
värdera en befordran vad denna befordran innefattade, och således hur det i studien var 
operationaliserat.  
Trots den relativt svaga interna reliabiliteten får den sammantagna reliabiliteten av 
studien anses vara hög, detta då såväl stabiliteten och interbedömarreliabiliteten får anses vara 
starka.  
 
Validitet 
Begreppsvaliditet avser hur pass bra ett mått på ett begrepp verkligen mäter det som 
begreppet avser innebära (Bryman & Bell, 2005: 49). Enkätfrågorna utformades för att kunna 
rangordna till vilken grad respondenterna föredrog ett alternativ över ett annat för att på bästa 
sätt kunna utföra mätningar som kunde besvara syftet. Aronson (2011) diskuterar hur pass väl 
individer agerar i linje med deras attityder och åsikter. Enligt Aronsons resonemang förklarar 
inte respondenternas svar nödvändigtvis vad en individ hade valt ifall de ställts i liknande 
situationer som de som beskrivs i enkäten, utan snarare individernas åsikter och attityder 
kring de två incitamenten. Vad individerna faktiskt hade valt var av mindre betydelse för 
undersökningen eftersom den inte avsåg besvara vad individer faktiskt väljer, utan snarare 
vad företag bör erbjuda sina anställda för att öka deras arbetsansträngning. Således var 
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individernas förhållningssätt till de två incitamenten det studien undersökte, snarare än deras 
faktiska val.  
Hur pass väl vår enkät mätte vad individerna faktiskt, i största mån, ville ha av de två 
incitamenten går också att diskutera. Som nämndes av respondenter i vår pilotundersökning 
kan det exempelvis funnits en möjlighet att respondenterna valde det de trodde var rätt val, 
snarare än vad de faktiskt tyckte var mest attraktivt. I pilotundersökningen uppgav vissa 
respondenter att de skämdes lite när de valde pengar istället för befordran, något som tyder på 
att det kanske finns en påtryckning att välja befordran snarare än lön. Detta skulle kunna 
innebära att det enda som mättes i undersökningen var hur respondenter skulle svara i en 
sådan undersökning som har genomförts, men utifrån återkoppling med dem som utförde 
pilotundersökningen framkom det att respondenterna som sagt att de skämdes för att välja 
pengarna trots detta svarade ärligt. Denna problematik var svår att eliminera men gjorde 
generellt att undersökningen uppnådde en lägre grad av begreppsvaliditet. Problematiken kan 
anses ha reducerats genom den anonymitet som garanterades i enkäten, vilket bör ha gjort att 
respondenterna vågade svara mer sanningsenligt (Japec et al., 1997: 122). 
En annan problematik gällande begreppsvaliditeten som inte helt gick att eliminera var 
hur individer förhöll sig och uppfattade begreppet befordran. Dock svarade de flesta av 
respondenterna i vår pilotundersökning att de uppfattade begreppet befordran precis eller 
tillräckligt snarlikt begreppet som hade konkretiserats i enkäten, något som tyder på att 
problemet med osäkerhet kring begreppet befordran reducerats kraftigt. Det skulle emellertid 
kunna finnas specifika faktorer på det studerade företaget som gör att deras anställda förhåller 
sig på ett annat sätt till begreppen än övriga i populationen. Denna problematik hade kunnat 
reduceras genom att genomföra utförligare intervjuer med några av respondenterna, men då 
företaget inte var öppet för förslaget om sådana intervjuer genomfördes inte dessa. Ytterligare 
problematik kan ha funnits i att respondenterna i undersökningen ställdes inför scenarion som 
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en befordran utan en ökad lön, som kan ha varit svåra att förhålla sig till då det sällan 
återfinns i verkligheten.  
Respondenter som valde befordran kunde också ha sett alternativet som en möjlighet 
för deferred gratification, där en befordran sågs som en möjlighet för att öka sin monetära 
ersättning i framtiden (Schneider & Lysgaard, 1953). Det hade betytt att respondentens 
slutliga mål var lön, och valet av befordran speglade inte vilket av alternativen som 
respondenten egentligen föredrog. Frågeställningens natur gjorde att det fanns en viss 
problematik som gör att begreppsvaliditeten blev lidande, men svar på pilotundersökningen 
tydde på att denna problematik till stor del har reducerats.  
Intern validitet handlar om hur pass mycket man kan anta att observerade kausala 
förhållanden faktiskt stämmer, eller om förhållandena beror på andra faktorer än de man har 
studerat (Bryman & Bell, 2005: 499).  
Som tidigare nämnts ämnar studien besvara ifall korrelation finns mellan de 
segmenterande variablerna och individernas attityder, men bortser från att försöka förklara de 
bakomliggande orsakerna till attityderna. Således studeras inte kausaliteten i sambanden. Med 
andra ord bortser studien från om det exempelvis faktiskt är en individs ålder som gör att 
individer i samma ålder har liknande attityd eller om det är något annat som individerna delar 
som skapar likheter i deras attityder. Detta gör att diskussionen kring graden av intern 
validitet i denna studie saknar relevans.  
Extern validitet handlar om resultatet som uppnås i en undersökning kan anses 
representativt för den större population som ämnas undersökas och om resultatet kan 
generaliseras (Bryman & Bell, 2005: 49). Enligt SCB (2014 a: 62) var könsfördelningen 
mellan män och kvinnor 69 % respektive 31 % inom den privata sektorn 2013. Då 
undersökningen skedde på ett privatägt företag kan således den externa validiteten anses 
högre om könsfördelningen av respondenter på enkäten fick en liknande uppdelning. SCB:s 
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(2014 b) kategorisering av antal sysselsatta per åldersgrupp som jobbar heltid har visat att 
uppdelningen är som följer:  
• 20-24 år; 6,8 %  
• 25-34 år; 22,3 %  
• 35-44 år; 25,6 %  
• 45-54 år; 26,6 %  
• 55-64 år; 18,7 %.  
Den genomsnittliga tiden en individ varit anställd i Sverige mellan åren 1990-2005 var stabil 
runt 11 år (OECD, 2014). Även om statistiken är något daterad låg den genomsnittliga 
anställningstiden så pass stabil under de 15 år som det redogörs för att statistiken fortfarande 
kan antas vara adekvat. Även för variablerna “Ålder” och “Tid på företaget” gällde att 
validiteten ökade ju närmre uppdelningen på enkätens respondenter hamnade ovanstående 
statistisk data. 
Som tidigare diskuterats gjorde bristen på tid och resurser det svårt att utöka den 
undersökta populationen till att innefatta hela det svenska näringslivet och därför gjordes en 
avgränsning till ett specifikt företags svenska verksamhet. Som tidigare nämnts kan studiens 
urval liknas med ett bekvämlighetsurval, vars resultat senare inte kan generaliseras på 
populationen som helhet (Bryman & Bell, 2005:124). Dock kan man anta att företaget har 
samma övergripande struktur som andra företag av samma storlek, vilket gör att resultatet 
ändå är av intresse. Den studerade populationen sträcker sig däremot även till företag som kan 
ha en markant annorlunda struktur, där resultatet inte kan anses vara tillämpbart.  
För att överkomma problematiken med generaliserbarhet skulle flertalet olika företag 
med olika attribut behöva studeras. Detta skulle leda till att urvalet mer skulle kunna liknas 
vid ett stratifierat slumpmässig urval, vilket skulle ge studien en högre grad av tillämpbarhet 
på det svenska näringslivet som helhet (Bryman & Bell, 2005: 116). Den här problematiken är 
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något som tagits i beaktande, men detta hade krävt en mer djupgående analys av varje 
företags nuvarande struktur och verksamhet, samt en så pass mycket större arbetsbörda vid 
kontakt med företag och utdelning av enkäter att det inte hade varit realistiskt att genomföra 
utifrån studiens ramar. 
RESULTAT 
Antalet besvarade enkäter i undersökningen uppgick till 45 stycken, varav en (1) enkät 
inte blev fullständigt besvarad, då en respondent missat eller ignorerat de första tre frågorna 
som ställdes. Därför blev denne bortplockad från det analyserade materialet. Det studerade 
urvalet innefattade 140 respondenter vilket innebär att undersökningens svarsfrekvens 
uppgick till 32,14 %.  
Av de studerade respondenterna var 9 stycken kvinnor och resterande 35 män, alltså 
20,5 % kvinnor respektive 79,55 % män. Denna fördelning går inte riktigt i linje med 
könsfördelningen i det svenska näringslivet som helhet, där skillnaderna i fördelningen mellan 
könen är något mindre, med 31 % kvinnor respektive 69 % män (SCB, 2014 a). 
Könsfördelningen i undersökningen överensstämde således inte helt med verkligheten, men 
kan ändå, till en viss grad, antas vara representativ.   
Bland respondenterna återfanns flest individer i gruppen “40-49 år”, 22 stycken. Den 
näst största gruppen var “30-39 år” där det återfanns 9 individer. I gruppen “50-59 år” 
återfanns det 8 individer, i gruppen “20-29 år” 4 individer och i gruppen “60+” 1 individ. Inga 
respondenter hamnade i den yngsta gruppen “-19 år”, vilket kan förklaras med att dessa 
individer är så pass unga att de inte kommit ut i arbetslivet ännu och således inte existerar i 
någon större grad inom den privata sektorn. Åldersfördelningen i undersökningen liknade den 
generella åldersfördelningen i det svenska näringslivet som helhet, där flest arbetsföra som 
tidigare nämnts återfinns i åldrarna 34-54 år. 
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Då det kommer till respondenternas tid på företaget var fördelningen mellan 
grupperna förhållandevis jämn. Gruppen “Mer än tio år” var lite större än övriga, med 15 
stycken respondenter och gruppen “Mindre än 2 år” var lite mindre än övriga, med 7 stycken 
respondenter. I grupperna “Mer än 2 år men mindre än 5 år” och “Mer än 5 år men mindre än 
10 år” återfanns det lika många respondenter, 11 stycken. Detta resultat avspeglade den 
statistik kring genomsnittlig anställningstid som det tidigare redogjorts för.   
Sammantaget kan man konstatera att det studerade urvalet till stor del liknade den 
population som studien eftersträvade att undersöka, det vill säga anställda inom det svenska 
näringslivet. 
Efter den genomförda bivariata analysen där de tre segmenterande variablerna ställdes 
mot respondenternas svar på fråga 7 och 8, samt mot den nya variabeln “Preferens” som 
sammanställts utifrån de enskilda svaren på frågorna 4-6, kunde det konstateras att inga 
signifikanta samband återfanns (se bilagor 6, 7 & 8). Således kunde inga statistiskt 
säkerställda skillnader påvisas grupperna emellan. 
Studien visade däremot på en tendens till samband gällande den segmenterande 
variabeln “Tid på företaget” och fråga 8, där det återfanns en korrelationskoefficient på 0,281, 
vilket ger en signifikansnivå på 0,064. Signifikansnivån bör understiga 0,05 för att den 
generellt skall anses signifikant, men en nära överliggande signifikansnivå som 0,064 visar 
ändå på att det skulle kunna finnas ett samband mellan variablerna, då det innebär att det 
endast är en 6,4 % sannolikhet att resultatet beror på slumpen och inte på att ett faktiskt 
samband existerar (Bryman & Bell, 2005: 270). Då variabeln “Tid inom företaget” var den 
variabel som var närmast en signifikans undersöktes denna vidare. Detta skedde genom att 
undersöka varje grupp var för sig samt genom att dela in respondenternas svar i två grupper 
(“Anställda mer än 5 år” och “Anställda mindre än 5 år”). Det gick dock inte att, även efter 
den här korrigeringen utav grupper, hitta någon signifikans i något av fallen. En liknande 
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tendens kan ses mellan variablerna “Tid på företaget” och “Preferens”, men inte gällande “Tid 
på företaget” och resultatet från fråga 7 (se bilaga 7). 
Resultatet, att inga statistiskt säkerställda skillnader återfanns, skulle tyda på att svaret 
på den identifierade frågeställningen (“I vilken mån föredrar individer inom svenskt 
näringsliv en befordran snarare än en ökad lön som incitament för ökad arbetsansträngning 
beroende på individens kön, ålder och tid på företaget?”) blir att individer i samma mån 
föredrar befordran som ett incitament oberoende av deras ålder, kön och tid på företaget. Värt 
att notera är dock att resultatet inte säkerställer att det inte finns skillnader mellan grupperna, 
bara att de tendenser till samband som uppvisas inte är tillräckligt starka för att vi med 
säkerhet ska kunna säga att det inte är slumpen som ligger bakom.  
Vidare forskning inom området eller en liknande studie med ett större antal 
respondenter hade därmed varit av intresse att genomföra då det skulle kunna säkerställa den 
tendens till samband som denna studie uppvisar.  
ANALYS !
De resultat som studien har erhållit påvisar, som tidigare nämnt, inget signifikant 
samband mellan hur individer med olika åldrar, kön eller tid på företag reagerar på de olika 
incitamenten för ökad arbetsansträngning.  
Resultatet kan ligga till grund för frågan: Varför finns det inga signifikanta samband? 
En möjlig förklaring till varför inga signifikanta samband återfanns är helt enkelt att det inte 
finns några signifikanta samband att finna. Detta skulle innebära att man inte kan hitta 
skillnader i attityder hos individer med de olika attribut som studien prövat, det vill säga 
ålder, kön och tid på företaget. Detta kan ha olika orsaker beroende på vilken av de 
segmenterande variablerna som undersöks och analyseras. Dock är det inte studiens syfte att 
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beskriva kausaliteten i samband mellan dessa variabler och val av incitamenten, utan endast 
att undersöka om det fanns en kovarians dem emellan.  
Ytterligare Förklaringar till Avsaknad av Signifikans 
Det kan finnas ytterligare förklaringar till en avsaknad av statistisk signifikans, som 
inte är relaterade till de segmenterade variablerna. 
En möjlig förklaring till att det inte återfanns någon statistisk signifikans i det erhållna 
resultatet kan vara antalet respondenter i undersökningen. Information från ett större antal 
respondenter ökar sannolikheten för att resultatet blir mer exakt då mindre utrymme ges åt 
slumpen. Då studiens enkätundersökning endast innehöll kompletta svar från 44 respondenter 
kan antalet svarande vara en utav de underliggande anledningarna till avsaknad av 
signifikans. Ett större antal svarande respondenter hade dock inte kunnat garantera att en 
signifikans hade återfunnits. Med större antal respondenter reduceras dock osäkerheten i hela 
undersökningen, vilket gör att påträffande samt avsaknad av samband blir mindre beroende 
utav slumpen och således mer tillförlitliga (Bryman & Bell, 2005: 122). 
Avsaknaden av signifikans kan också vara en följd utav brister i det tillämpade 
forskningsinstrumentet. Detta då enkäten kan ha besvarats på ett sätt som inte speglar 
verkligheten, dels eftersom det är svårt för respondenterna att sätta sig in i de scenarion som 
frågorna utgör, och dels för att respondenterna inte vet vad de hade valt om de hade ställts 
inför ett sådant val på riktigt. Man kan därför argumentera för att en kvalitativ metod hade 
lämpat sig bättre för undersökningen. Detta då längre intervjuer som forskningsinstrument 
hade kunnat ge en mer heltäckande bild för att få reda på hur individerna svarar på 
incitamenten. Den komplexitet som föreligger kring individers attityder kan ha underskattats 
vid utformningen av studiens forskningsinstrument, varför användning av intervjuer som 
forskningsmetod hade kunnat vara mer givande. Den förhållandevis begränsade information 
som kan samlas in genom enkäter kan anses vara otillräcklig för att man ska kunna finna svar 
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som är användbara vid besvarandet av frågeställningen, medan intervjuer hade kunnat ge mer 
givande information trots ett mindre antal respondenter. I så fall hade strukturerade intervjuer 
kunnat vara ett bättre alternativ då man genom svar från ett fåtal individer i likhet med Yins 
(2011) argumentation kring generaliseringen av kvalitativ forskning kunnat göra intressanta 
uttalanden, som bättre kunnat ligga till grund för att besvara studiens syfte.  
Dessa eventuella brister i forskningsinstrumentet och det begränsade urvalet som 
tillfrågats kan därför vara underliggande anledningar till avsaknaden av signifikans i 
undersökningen, men det kan inte säkerställas förrän vidare forskning har genomförts. 
Analys av Uppvisade Tendenser 
Som nämnts under resultat uppvisade studien en tendens mellan en av de undersökta 
variablerna och incitamenten. Även om statistisk signifikans inte uppnåddes är resultatet ändå 
utav intresse för vidare analys. Variabeln där tendensen uppvisades var “Tid på företaget” och 
tendensen som erhölls pekar på att individer med längre tid på ett specifikt företag föredrar en 
ökad lön som incitament för att öka sin arbetsansträngning.  
En eventuell signifikans går emot rådande teorier av Ouchi (1982) samt Tummers och 
Den Dulk (2013), som säger att en längre tid inom samma företag leder till att känslomässiga 
band kopplas mellan individen och företaget, och att individen därmed vill påverka företagets 
resultat i högre utsträckning. Då en befordran till en mer betydelsefull position leder till att 
man kan påverka företaget i en högre grad, borde alltså individer enligt dessa teorier föredra 
en befordran. Varför denna tendens särskiljer sig från teorier ligger utanför studiens ramar, 
men ifall sambandet kan säkerställas skulle vissa riktlinjer kunna etableras för hur företag ska 
kunna använda sig av incitament beroende på hur dess arbetskraft ser ut. 
Det potentiella sambandet skulle tyda på att företag bör erbjuda de som varit anställda 
under en längre tid en ökad lön som incitament samtidigt som de med kortare tid på företaget 
bör erbjudas större möjligheter till att avancera inom företaget.  
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DISKUSSION OCH SLUTSATS 
Slutsats 
Då den bedrivna undersökningen inte fann någon signifikant korrelation mellan de 
utvalda segmenterade variablerna och hur individer förhåller sig till de olika incitamenten, går 
det inte att med den här studien som grund dra några slutsatser om hur företag kan tillämpa en 
inriktad incitamentsstrategi för att motivera sin arbetskraft. Då det återfinns tendenser mellan 
variabeln “Tid på företaget” och föredraget incitament kan vidare forskning vara intressant att 
genomföra för att utröna om det går att hitta signifikanta samband och därmed kunna anpassa 
sin strategi.  
Diskussion 
Det kan argumenteras för att man bör kunna hitta likheter i attityder hos individer med 
samma attribut, då de ofta delar liknande erfarenheter och livssituationer. Exempelvis kan det 
antas att personer som var nya på arbetsmarknaden under den svenska finanskrisen på 1990-
talet bör få liknande förhållanden till pengar och arbetssäkerhet. Dock återfinns det alltid 
personliga faktorer som endast påverkar den enskilda individen. Exempelvis kan det finnas 
personer som erhållit ett stort arv tidigt i sitt arbetsliv och därför fått ett olikt förhållningssätt 
till pengar och arbetssäkerhet kontra resterande individer i samma respondentgrupp. Således 
blir det svårt att generalisera individers preferenser utifrån rent fysiska segmenterande 
variabler. I vidare forskning inom ämnet kan det därför rekommenderas att man i valet av 
segmenterande variabler bör ha vilka bakomliggande faktorer som orsakar individers 
förhållningssätt till incitamenten i åtanke, något som den här studien har avgränsat sig ifrån.  
Även om studien inte återfann några signifikanta samband som kunde besvara 
frågeställningen, återfanns andra intressanta resultat som kan ligga till grund för vidare 
forskning och nya studier. Om man granskar respondenternas svar och det generella resultatet 
som erhållits på fråga 4, 5 och 6 (se bilaga 9) kan det åskådliggöras att många av individerna 
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föredrar befordran framför ökad lön eller är likgiltiga till vilket incitament som tilltalar dem 
mest. På fråga 4, när respondenten ställs inför valet mellan en löneökning på 1000 kr av de 
ursprungliga 27 000 kr eller en befordran utan en löneökning, väljer 66 % (29 av 44) av 
respondenterna något av alternativen “befordran utan en löneökning” eller att “båda 
alternativen är lika attraktiva”. I fråga 5 och fråga 6 sjunker detta antal till att bli 41 % (18 av 
44) respektive 14 % (6 av 44). Liknande resultat återfinns i fråga 7 och 8 (se bilaga 9). 
Således tyder detta på att det finns individer som föredrar en befordran, eller är indifferenta 
mellan alternativen, till och med när löneökningen blir så stor som 18,5 %. Detta kan tyda på 
att en principal kan erbjuda en befordran som ett instrument för att motivera vissa av sina 
agenter minst lika väl som med hjälp av en relativt hög procentuell ökad monetär ersättning, 
men kringgå den direkta kostnad som den ökade lönen innebär.  
Detta i samband med Herzbergs (1987) longitudinella studier som visar på att 
arbetskraft arbetar mer effektivt och motiverat genom att åtnjuta de positiva effekter som 
medföljer en befordran, tyder på att befordran är ett väl fungerande incitament. Befordran kan 
således vara minst lika tillämpbart som en monetär ersättning, och i vissa fall till och med att 
föredra, då direkta kostnader kan hållas nere genom tillämpning av ett sådant 
incitamentsverktyg. 
Däremot kan man tänka sig att det är svårt för företag att erbjuda alla sina anställda en 
befordran, då det troligtvis inte existerar tillräckligt många positioner för agenterna att 
avancera till. Införandet av fler sådana positioner skulle kunna leda till alltför komplicerade 
organisationsstrukturer med mycket byråkrati och hierarki. Man skulle även kunna tänka sig 
att införandet av fler befordringar skulle leda till att varje befordran inte blir lika stor och att 
värdet av en befordran därmed skulle bli urholkat. Vidare så är det ovanligt att principaler kan 
erbjuda sina agenter en befordran som inte innebär en reell löneökning utan bara en position 
högre upp på företaget, vilket skulle innebära att företaget inte kommer ifrån den direkta 
!!
45!
kostnaden som en ökad lön innebär. Man skulle dock kunna tänka sig att den löneökning som 
företaget måste erbjuda i samband med en befordran kan vara mindre än den som krävs för att 
motivera individen likvärdigt endast med hjälp utav en ökad monetär ersättning, och att 
tillämpandet utav befordran i ökad utsträckning därmed skulle vara ett mer kostnadseffektivt 
alternativ. Ovan förda resonemang om hur tillämpbart befordran är som incitament förklarar 
således att lön skulle vara ett lättare instrument att tillämpa i flertalet scenarion. 
Resonemangen förklarar även att befordran är ett starkt incitament och att fördelar kan 
utvinnas genom att använda detta då det är möjligt.  
Variabeln “Tid på företaget” var den variabel som var närmast att påvisa någon form 
av signifikans av de undersökta variablerna. Då det inte ingår i studiens syfte har inga 
spekulationer kring de bakomliggande faktorerna till individers attityder förts. Dock går det 
att ifrågasätta om det är tiden som en individ har spenderat på företaget som ligger till grund 
för vad denne föredrar för incitament till ökad arbetsansträngning eller om det är positionen 
denne i dagsläget besitter på företaget som styr detta. Således kan man ifrågasätta om det är 
rätt variabel som studerats eller om den undersökta variabeln snarare borde vara “Position på 
företaget” än “Tid på företaget”. 
Ifall företag bör använda sig mer utav befordringar beror därför på hur företaget har 
utformat sin incitamentsstrategi i dagsläget. Däremot visar denna studie samt teorier att en 
befordrans styrka som incitament till ökad arbetsansträngning är något som principaler bör ta 
i beaktande, då det kan vara ett sätt att kostnadseffektivisera sin verksamhet och på ett 
adekvat sätt motivera sina agenter till ökad arbetsansträngning. 
 ! !
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